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  الغاية من المذآرة المنهجية
 

حوض  التدريب المهني في منطقة أنظمة من أصل وثيقتين تهدفان لتعزيز تطوير مؤشرات هذه المذآرة هي الثانية
  .المتوسط

  
 لتطوير المؤشرات المتعلقة قواعد توجيهية: ورومتوسطيةي المرصدوظيفة الالمعنونة  الأولى المذآرة المنهجيةتعالج 

أما هذه المذآرة المنهجية  . ديد وبناء المؤشراتالأوجه المفاهيمية والمنهجية لتحبالتعليم والتدريب الفني والمهني 
 التدريب المهني وتقترح مجموعة من المعايير لقياس تطورها استناداً إلى أنظمة حوآمة على بشكل خاصترآز ف

  .المؤشرات
  

ريب  التدأنظمة بغية تحسين نتائج وفعالية 1الحوآمةإدخال معايير  نرآز في هذه الوثيقة مبدئياً على فوائد وهكذا
بعد ذلك نقدم   . وتقدمها في التدريب المهنيالحوآمةومن ثم نتناول طرق بناء المؤشرات لقياس تطور  . المهني
  . المتوسطحوض للوضع في بلدان لة عن المؤشرات الممكنة والملائمة من الأمثسلسلة

  

                                                            
  .ا التقرير مفهوم الحوآمة بدل مفهوم الحكم الرشيدذ سنعتمد في ه 1



  التدريبأنظمة وتطبيقها على الحوآمة. 1
  

بغية تحسين  الحوآمةتطوير مبدأ : التدريب المهني نتيجة عملية مزدوجة أنظمةفي  الحوآمةيأتي تطبيق معايير 
  . التدريب من جهة أخرىنظمة الإدارة العامة من جهة، والتعقيد المتزايد لأأنظمة

  
  الإدارة العامة حوآمة 1.1

  
وأوجهاً أخرى مستخدماً على نطاق واسع على مدى العقود القليلة الماضية ليغطي المعايير " الحوآمة"غدا مصطلح 

 طيةراقمالديمرآزاً على ، نظمةوإذ استخدم بداية لوصف أآثر الجوانب سياسية في الأ  .من إدارة الصالح العام
الآن معنى أوسع بكثير يشمل سائر جوانب ممارسة السلطة والعلاقات بين  الحوآمةوحقوق الإنسان، اتخذ مصطلح 

  .الأبعاد الاقتصادية والاجتماعية وآذلك السياسيةالمجتمع المدني والإدارة العامة، بما في ذلك 
  

فونه بطرق مختلفة،  ومكاتب التنمية والخبراء الأآاديميين يعرّالأنظمة الدوليةاتساع المصطلح وأن على الرغم من 
  ).Demer, 1999(فإن هنالك إجماعاً معيناً على أبعاده الرئيسة 

  

   

 UNDP, (2004b). :المصدر

 هي نظام القيم والسياسات والمؤسسات التي يدير بها المجتمع شؤونه الاقتصادية والسياسية الحوآمة
طريقة إنها ال . وبين الدولة والمجتمع المدني والقطاع الخاص الدولة والاجتماعية من خلال التفاعلات داخل

 وهي  . محققاً التفاهم والاتفاق والعمل المشترك– بها المجتمع نفسه لوضع وتطبيق القرارات ينظّمالتي 
ر بها المواطنون والجماعات عن اهتماماتهم ويسوون خلافاتهم تتألف من الآليات والعمليات التي يعبّ
الممارسات التي تضع الحدود وتوفر إنها القواعد والمؤسسات و . ويمارسون حقوقهم وواجباتهم القانونية

، بأبعادها الاجتماعية والسياسية والاقتصادية، على الحوآمة تعمل  . والشرآاتنظمةالحوافز للأفراد والأ
 أو ، أو المنطقة، أو الأمة، أو البلدية، أو القرية،جميع مستويات المشروع الإنساني سواء آان ذلك في المنزل

  .العالم

  برنامج الأمم المتحدة الإنمائي

5 

 



  

  

 
  

إن نحن قارنا الفكرة الرئيسية المكونة لتعريفي برنامج الأمم المتحدة الإنمائي والمفوضية الأوروبية فإننا نجد،
  .في التعريفات الأولية، أن المجال الذي يغطيانه متماثلبصرف النظر عن الفروقات 

  البنك الدولي

. بوصفها التقاليد والمؤسسات التي تتم بها ممارسة السلطة في بلد ما من أجل الصالح العامالحوآمة ف نعرّ
ة على قدرة الحكوم) ب(العملية التي يتم بها انتقاء من هم في السلطة ومراقبتهم واستبدالهم، ) أ(يتضمن هذا 

احترام المواطنين والدولة للمؤسسات التي تحكم ) ج(إدارة مواردها بصورة فعالة وتطبيق سياسات سليمة، و
  .التفاعلات الاقتصادية والاجتماعية فيما بينهم

  .World Bank Institute (2004) :المصدر

  .European Commission (2003) :المصدر

تقاسم ال و، والمجتمع المدني، وسيادة القانون، والديمقراطية،وبينما تكتسب مفاهيم مثل حقوق الإنسان
 والإدارة العامة السليمة أهمية وجدوى حين يتطور المجتمع ليغدو نظاماً سياسياً أآثر ،لسلطةلاللامرآزي 
  .كماً رشيداًتتطور لتغدو حالحوآمة تعقيداً، فإن 

 هي مفهوم عملي ذو معنى يتصل بالأوجه الحوآمةعلى الرغم من طبيعتها المنفتحة والواسعة، فإن 
ساسي لاستقرار وأداء ويمكن وصفها بالمقياس الأ . الأساسية للأداء في أي مجتمع ونظام سياسي واجتماعي

  .المجتمع

 وهي تشير إلى القواعد والعمليات والسلوآيات التي يتم  . بقدرة الدولة على خدمة مواطنيهاالحوآمةتتعلق 
 إن الأسلوب الذي تنفذ به  .بها التعبير عن الاهتمامات وإدارة الموارد وممارسة الصلاحيات في المجتمع

 ي وتمارس به الصلاحيات العامة التنظيمية هو الموضوع الرئيس،امة وتدار به الموارد الع،الوظائف العامة
  .الذي ينبغي معالجته في هذا السياق

  المفوضية الأوروبية
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  الحوآمةمباديء 

  الاتحاد الأوروبي  لأمم المتحدة الإنمائيبرنامج ا
ينبغي أن يكون لجميع الرجال والنساء صوت  .المشارآة

في عملية صنع القرار، إما مباشرة أو عن طريق 
تكون   .أهدافهمالمؤسسات القانونية الوسيطة التي تمثل 

جتماع على حرية الاهذه المشارآة الواسعة مبنية 
  .على المشارآة البناءةوالتعبير، إضافة إلى القدرة 

  
تعمل الإدارة الرشيدة على التوسط بين . اتجاه الإجماع

 للوصول لإجماع واسع على ما المتعارضةالمصالح 
وعلى فضل، النحو الأيخدم مصلحة الجماعة على 

  .السياسات والإجراءات حين يتسنى ذلك

وملاءمة وفعالية سياسات الاتحاد تعتمد جودة . المشارآة
في آل مواقع على ضمان المشارآة الواسعة الأوروبي 

قد تخلق  .  من التصور إلى التطبيق– السياسات إعداد
 وفي النتيجة النهائيةنة ثقة أآبر في المشارآة المحسَّ

 تعتمد المشارآة بصورة  .المؤسسات التي تقدم السياسات
 الحكومة المرآزية مقاربة شاملة لدى تبنيجوهرية على 

  .سات الاتحاد الأوروبيتطوير وتطبيق سيا

 منظور الجمهوريكون للقادة و. الرؤية الاستراتيجية
والتنمية الرشيدة واسع وطويل الأمد فيما يتعلق بالإدارة 

هنالك . إدراك لما تتطلبه مثل هذه التنميةالبشرية مع 
أيضاً إدراك للتعقيدات التاريخية والثقافية والاجتماعية 

  . ورالتي يستند إليها هذا المنظ

  

  تسعى المؤسسات والعمليات لخدمة جميع.الاستجابة
  .الشرآاء المعنيين

  
 تلبي تائجتقدم العمليات والمؤسسات ن. الفعالية والكفاءة

  .مع الاستخدام الأمثل للمواردالاحتياجات 

يجب أن تكون السياسات فعالة وذات توقيت . الفعالية
مناسب، تقدم ما هو مطلوب على أساس الأهداف 

لواضحة وتقييم للأثر المستقبلي، والتجارب الماضية ا
 تعتمد الفعالية آذلك على تطبيق  .حين تكون هذه متاحة

بطريقة متناسبة وعلى اتخاذ سياسات الاتحاد الأوروبي 
  .القرار على أآثر المستويات ملاءمة

إن صانعي القرار في الحكومة والقطاع . المساءلة
 خاضعون للمساءلةي  المجتمع المدننظماتالخاص وم

تختلف  .  في المؤسساتالشرآاء المعنيينوأمام الجمهور 
 وما إذا آان القرار داخلياً أم نظمةهذه المساءلة تبعاً للأ

  .خارجياً

 في العمليات القضائية امينبغي أن تكون المه. المساءلة
على آل من مؤسسات الاتحاد . والتنفيذية واضحة
أوروبا وتحمل المسؤولية ها في تأنشطالأوروبي توضيح 

وتحمل  غير أن هنالك حاجة أيضاً لوضوح . عنها
مسؤولية أآبر من قبل الدول الأعضاء وجميع المشارآين 
في تطوير وتطبيق سياسات الاتحاد الأوروبي وعلى أي 

  .مستوى آان ذلك
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  الحوآمةمباديء 

  الاتحاد الأوروبي  برنامج الأمم المتحدة الإنمائي
. تقوم الشفافية على التبادل الحر للمعلومات .الشفافية

تكون العمليات والمؤسسات والمعلومات متاحة مباشرة 
 بها ويتم توفير معلومات آافية لفهمها المعنيينأمام 

  .ورصدها

. على المؤسسات العمل بأسلوب أآثر انفتاحاً. الانفتاح
ويتعين عليها، جنباً إلى جنب مع الدول الأعضاء، أن 

بنشاط حول ما يقوم به الاتحاد الأوروبي تتواصل 
وعليها استعمال لغة سهلة . والقرارات التي يتخذها
 سياقإن لهذا أهمية خاصة في . ومفهومة لعامة الناس

  .ذات الطبيعة المعقدةتحسين الثقة بالمؤسسات 
حسين يحظى جميع الرجال والنساء بفرصة ت. الإنصاف

  .درجة رفاههم أو الحفاظ عليه
  

يجب أن تكون الأطر القانونية عادلة وأن . ة القانونسياد
تفرض النزاهة، بخاصة في القوانين المتعلقة بحقوق 

  .الإنسان

  

يجب أن تكون السياسات . لترابطلانسجام واا  
إن الحاجة . مترابطة وسهلة الفهممنسجمة ووالإجراءات 

:  للأسباب التاليةإلى الترابط داخل الاتحاد في ازدياد
 هذا ف يزيد توسع الاتحاد من، وسواممجال المهع ااتس

 ةغرافيو والديمية المناخاتتغيرالوالتحديات مثل  ؛التنوع
 آما إن ؛القطاعية التي قام عليها الاتحادعابرة للحدود 

السلطات الإقليمية والمحلية تشارك بصورة أآبر في 
الترابط الانسجام ويتطلب . سياسات الاتحاد الأوروبي

مسؤولية من جانب شعور قوي بالة سياسية ووجود قياد
 .المؤسسات لضمان وجود مقاربة متسقة داخل نظام معقد

  
ولكن الحوآمة التصدي لها مجموعة من القيم غير مقتصرة على وصف في آلتا الحالتين، تشكل المواضيع التي تم 

  :الرشيدة، أيحوآمة الرامية أيضاً لتحديد المعنى المحتمل لل
  

  قائمة على مشارآة الجمهور أو تشجعها؛أنظمةوجود   
  ؛ المختلفةالمعنية بين المصالح توافقالبحث عن  
 الإحساس بالمسؤولية والمشارآة بين جميع الأطراف؛  
 الفعالية والكفاءة في استخدام الموارد؛  
 المساءلة والشفافية في القرارات المتخذة؛  
 العدالة والمساواة في الفرص بين جميع المواطنين؛  
 محايدةلتزام بإخضاع القرارات لقوانين الا.  
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 الرشيدة استناداً إلى الأهداف الحوآمة الدولية وغيرها من المؤسسات المتخصصة هذه النظرة إلى نظماتتشجع الم

الإجماع الذي تتمتع به العامة المذآورة أعلاه، على الرغم من أن تطبيقها ومداها يقصر عن تحقيق نفس مستوى 
  .اسيةالأسء ىلمبادا

  
 للمؤشرات تتمتع بدرجات أنظمة في البلدان المختلفة، أنشأت بعض المؤسسات الحوآمةبغية قياس تنمية وتطور 

، وبرنامج الأمم المتحدة الإنمائي والمفوضية )Kaufmann et al., 2005(أنشأ البنك الدولي .  من القبولتفاوتةم
على الرغم . الحوآمةختلفة من المؤشرات على مجموعات م) UNDP, 2004a; UNDP/EC, 2004(الأوروبية 

 عقد مقارنات دولية، فقد آان ممكناً الحصول مشكلةمن الصعوبة المنهجية في إيجاد مصادر موثوقة للمعلومات و
  . العالميالصعيدعلى الحوآمة في المحرز على أدوات مفيدة لتتبع التقدم 

  
 السياسية عموماً بل على مجالات نظمةليس فقط على الأالحوآمة أدت فائدة هذا النمط من الأدوات إلى تطبيق مفهوم 

هدف والتي ت الصحة أو التعليم، أنظمة حوآمةومن ثم فهنالك حديث عن . جزئية أو متخصصة من الإدارة العامة
يث بح الفرعية، نظمةالأأيضاً لتوفير معايير لوصف المؤسسات والآليات والقيم الكامنة وراء صنع القرار في هذه 

  .ساهم في تحقيق فعالية أآبر واستخدام أآثر آفاءة للأموال العامةت
  

على قدرتها على تقديم توصيف دقيق لعملية صنع القرار، وتوزيع تعتمد المساهمة التي تقدمها هذه المقاربات 
  .الموارد، ودرجة التوافق على المعايير الموضوعة وقبولها

  
 التدريب بوصفه أداة تحليلية توفر معرفة أفضل أنظمة لحوآمةقد يُنظَر  . التدريبأنظمةينطبق ذات المنطق على 

، وتساعد على توليد إجماع على أآثر المعايير ملاءمة للحصول على أفضل النتائج من نظمةبأسلوب عمل هذه الأ
  .الموارد الموجودة

  
   التدريبنظمة الطبيعة المعقدة لأ2.1

  
 التدريب في التعقيد المتزايد الذي يصاحب تطورها أنظمةعلى الحوآمة  مفهوم يتمثل الاتجاه الآخر الذي يبرر تطبيق

  .جنباً إلى جنب مع مساهمتها في التنمية الاقتصادية وخلق فرص عمل لائقة
  

 التعليم على مدى العقود القليلة الماضية في حقيقة أن التعليم، في معظم البلدان، بات واحداً من أنظمةأسهم تطوير 
، ولكن أيضاً من حيث أهميته بالنسبة  فيهؤسسات، ليس فقط من حيث حجم الموارد والأشخاص المشارآينأآبر الم

 .حيث يزيد هذا الأخير من صعوبة التحكم بهلرفاه السكان والتطور الاقتصادي والاجتماعي والثقافي في هذه البلدان، 
تأقلمت مع  التدريب أنظمة لأن بلا فحسب  التدريب، ليس بسبب حجمهأنظمةإن هذا التعقيد هو على أشده في 

  . الكبيرة المرتبطة بمبدأ التأهيل داخل سوق العمل وتدريب السكان مدى الحياةتحدياتال
  

تاح العالمي للاقتصادات الوطنية إن سرعة التغيير في سوق العمل نتيجة الوتيرة المتسارعة للابتكارات التقنية والانف
ويكون هذا القول صحيحاً بصورة خاصة في ظل مناخ من .  التدريبأنظمةمن قبل تكيفاً ومرونة معينين تطلب ت

. اقتصاديةأآثر منها سابقاً نظراً لتوجهها التقليدي نحو أهداف اجتماعية  نظمةالأالغموض الكبير الذي لم تعتد عليه 
 أنظمةعبئاً على تصادية، تضع إن النجاحات الحقيقة التي تحققت، بدرجة أآبر في حقل التعليم مما في التنمية الاق

 الإنتاج أو لمساعدتهم أنظمةالتدريب لإعادة توجيه الأشخاص الذين استثمروا في التعليم لإيجاد موقع مناسب لهم في 



10 

 

 الإنتاج على أنظمةإن صعوبة التوفيق بين التدريب و. رجال أعمال ويخلقوا فرص عمل جديدةآي يصبحوا 
  . التدريب المعقدة أصلاًنظمةعلى أ من التعقيد شيئاً تضيف اتالشرآعلى مستوى  ويةالقطاعوالمستويات الإقليمية 

  
اً في تزويد الناس يالجديد على التدريب مدى الحياة بوصفه عنصراً رئيسولئن أخذنا في الاعتبار أيضاً الترآيز 

ع هذه الأدوات ، حيث توسّعهاالسريع والتأقلم مالتكنولوجي والتنظيمي والاجتماعي بالأدوات لفهم عمليات التحول 
 التدريب في جميع البلدان، المتطورة أنظمة، فسيسهل علينا رؤية أن من الاهتمامات والتجمعات والاحتياجات

  .والنامية، تواجه تعقيداً متزايداً
  

نظراً لأنه، ، ص التدريب إلى الازدياد بدلاً من التناقأنظمةعلى مدى السنوات القليلة المقبلة، سيميل هذا التعقيد في 
 لألفيةالإنمائية الطموحة لهداف الأ تحقيق على الرغم من التقدم المحرز، فإنه لا يزال أمامنا شوط طويل نقطعه قبل

تزايد  بالاحتياجات الناشئة عن ا مدفوععليم التأنظمة ويمكننا أيضاً توقع تطور أآبر في .التي وضعتها الأمم المتحدة
  .لمالترابط بين اقتصادات العا

  
إذ آلما ازدادت الموارد .  التدريبأنظمةيتطلب هذا التعقيد المتزايد وجود أدوات أآثر منهجية وتطوراً لإدارة وهكذا، 

 آلما ازدادت الأهمية الجوهرية المرتبطة بالأوجه المباشرة أو غير المباشرة نظمةوتعقدت الأالمستخدمة للتدريب 
عية التدريب للسكان مجرد مشكلة تتعلق بالحصول على موارد أآبر أو ليست قضية تحسين النتائج ونو. لإدارتها

في هذا السياق تحديداً . تطبيق استراتيجيات أفضل، بل هي أيضاً قضية اتخاذ قرارات ملائمة لتحقيق هذه النتائج
 بين قاتأهمية آبرى في المساعدة على إلقاء الضوء على عملية صنع القرار والعلاالحوآمة يكتسب تطبيق منظور 

  . الرشيدة للنظامالحوآمة مجموعة من المعايير المرجعية لدعم صياغةن إدارة النظام، والعناصر المختلفة التي تكوّ
  

 التدريب يعتمد على تطوير أدوات أخرى مرتبطة بصنع القرار، من قبيل أنظمةعلى الحوآمة وهكذا فإن تطبيق 
  . والتقييمراقبةوظائف الم
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  تدريب الأنظمةحوآمة . 2
  

 هذا  ويشدد على أساليب تطبيق، التدريبأنظمةفي الحوآمة  السابق أهمية وفوائد استحضار مبدأ قسماليصف 
 التدريب على مدى العقود القليلة أنظمةالتي برزت نتيجة تطور  توليفة من المعايير الأساسيةنقدم الآن . المفهوم

 سوف نشير في آلتا الحالتين،. عرققطاعات أخرى ذات تقاليد أونقارنها مع جوانب الإدارة المستخدمة في الماضية، 
على  نطويالمواضع التي تإلى إلى المواضع التي يكون فيها درجة آبيرة من الاتفاق على فائدة هذه المعايير، و

  .مواقف متباينة
  

  في التدريب المهني الحوآمة مفهوم 1.2
  

العمليات "في التدريب المهني بأنها الحوآمة زء السابق، ننظر إلى الواردة في الجة ي الرئيسريفات إلى التعاستناداً
هنالك ". وآيف تقدم تقاريرها قرارات هامة وتمارس السلطة وتقرر من يتم إشراآه نظماتالتي عن طريقها تتخذ الم

  :ة لهذا التعريفيأربعة جوانب رئيس
  

 آيفية صناعة القرارات الهامة؛  
 آيفية تطبيق هذه القرارات؛  
 ية تحديد المشارآين في النظام؛آيف  
 تدفق المعلومات والعلاقات بينها.  

  
في الحوآمة ء الجوهرية التي تحدد الأبعاد أو المعايير الكامنة وراء مفهوم ىى هذه الجوانب الأربعة مع المبادتتماش

  .أآثر معانيه قبولاً



  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

إذاً ستكون عملية صنع القرار متعلقة بالأشخاص المشارآين ودرجة التوافق والرؤية الاستراتيجية والترابط 
يمكن أن يكون . ي تطبيق القانون والحيادية فعدالةيمكن ربط تطبيق هذه القرارات بالفعالية والكفاءة، وال. والمسؤولية

وأخيراً، يمكن أن تكون العلاقات . عدالة والشفافية وال، والمساءلة، والمسؤولية،تحديد المشارآين متصلاً بالمشارآة
  .عدالةمع المشارآين مرتبطة بالإجماع والشفافية والمساءلة وال

  آيف يمكننا الحصول على العوائد القصوى من المصادر الموجودة؟الكفاءة؟  

  ؟ما الاستراتيجيات والبرامج التي علينا اتباعها لتحقيق أفضل النتائجالفعالية؟ 

  المتوفرة؟وازنات توزيع المنبغيمن يجب أن يمول ماذا؟ آيف يمن يدفع؟  

  ما هي آليات التواصل والتقييم التي تضفي الشفافية على القرارات وعمل النظام؟لأجل من؟ 

  ما هي أدوار ومسؤوليات الشرآاء الاجتماعيين والشرآات والأفراد في صنع القرار مع من؟
 تنظيم نبغيص؟ آيف يداخل النظام؟ آيف يجب أن تكون العلاقة بين القطاعين العام والخا

 القطاع العام؟

 أن تحتويه البرامج لتلبية احتياجات التدريب لدى قطاع نبغيما الذي ين التدريب؟ أي نوع م 
 الإنتاج ولتحسين مؤهلات قطاع العاملين؟

 ِّما هي أآثر المقاربات ملاءمة وفعالية لتشجيع الناس على التدرب وتسهيل ب؟ آيف ندر
 الوصول إلى الفئات ذات الأولوية؟

 ِّالموارد على المناطق ذات الأولوية في التدريب؟ ما هي نوزعنبغي أن آيف يب؟ أين ندر 
 ؟صنع القرار في المتوفرةاللامرآزية الاحتياجات التدريبية لهذه المناطق؟ ما هي درجة 

 ِّي تدريبها؟ هنالك إجماع على إعطاء من هي الفئات ذات الأولوية التي ينبغب؟ من ندر
الأولوية للشباب والنساء والعاملين في الشرآات الصغيرة، والمعاقين والبالغين ذوي 

ويمكن أن نضيف إلى هؤلاء الأشخاص الذين هم  . المستوى المنخفض من التدريب الأساسي
 .بحاجة للتكيف مع التحول التقني والاقتصادي

  التي تتخذ اتأنماط القرار

12 
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 أنظمة في الحوآمة أن نستخدمها لوصف محتوى ء في أربعة محاور أساسية يمكنناىيمكن تلخيص جميع هذه المباد

  :التدريب
  

 المشارآة والتوافق؛  
 المساءلة والشفافية؛  
 ؛اللامرآزية والمسؤولية  
 الفعالية والكفاءة.  

  
 أنظمةترآيز : ، وهوتتحد هذه المحاور الأربعة في مبدأ أساسي يشملها جميعاً ويتمتع حالياً بإجماع دولي واسع

  .اجة للمهارات التي يحتاجها سوق العملالتدريب على تغطية الح
  

 البلدان التي تواجه أزمات توظيف طويلة الأمد ومتجذرة تفقد خلالها أسواق العمل زخمها تعمدعلى سبيل المثال، 
غير رسمية لدعم الجزء الأآبر من احتياجات التدريب فيها إلى عدد محدود من الأفراد وتطور آليات تخفيض  إلى

 التدريب على سوق العمل إشكالياً في غياب أي مطلب ملموس داخل النظام أنظمةغدو ترآيز عندئذ ي: السكان
يبتعدون عن نظام التعليم بدلاً من  للشباب الذين حلول التدريب هذه لتقديم أنظمةهنالك ضغط آبير على . الاقتصادي

دريب عن احتياجات سوق العمل؛ هنالك احتمال قوي في أن ينفصل الت في هذه الحالة،. ترآهم خارج سوق العمل
ومن ثم ستنشأ دوامة سلبية ناجمة عن عدم الرضا عن التدريب المقدم، وانخفاض جودة التدريب وفقدان الحافز لدى 

في البلدان التي تواجه مثل هذه الأزمة، . ، الأمر الذي من شأنه تعميق الهوة بين التدريب وسوق العملالمستخدمين
لهذا ينبغي معالجة الحاجة لإعادة التوازن الاستراتيجي في نظام التدريب آامل مجال الإدارة، فإن الدوامة تؤثر على 

  . النظامحوآمةقبل أي محاولة لتطوير إجراءات ترمي لتحسين باتجاه سوق العمل 
  

  وألاّلرسمي الاجتماعية للشباب الذين يكملون تعليمهم االمطالب التدريب نفسها على أنظمةس  تؤسِّلاّلا يعني هذا أ
في سبيل تحسين في مطلق الأحوال، ينبغي أن ترآز هذه المطالب على احتياجات سوق العمل . تأخذها بعين الاعتبار

  . التدريبأنظمةنتائج وعمل 
  

ها التدريبية واستكملت الرؤية الاستراتيجية تأنظم المتوسط في عملية إصلاح حوضشرعت معظم بلدان منطقة 
التوفيق بين هاتين الاثنتين يتيح لها صلاحات مع ترآيز على نظام الإنتاج بغية إيجاد توازن القائمة وراء هذه الإ
وحيثما تكون هنالك إرادة حقيقية للتحرك باتجاه توافق أآبر مع سوق العمل، تقدم وجهة نظر . والمطالب الاجتماعية

عندها يغدو تحسين . يدة للنتائج المطلوبة العناصر الأساسية لضمان تحقيق الموارد والاستراتيجيات الجدالحوآمة
   . التدريب أحد الشروط الأساسية لتأمين نجاح الإصلاحات الجاريةأنظمةإدارة 

  
  تعزيز مشارآة اللاعبين الرئيسيين. 2.2

  
لى إن الترآيز ع. يُفهم نظام التدريب على نحو متزايد بوصفه عملاً جماعياً منسقاً تقوم به طائفة واسعة من اللاعبين

غير أن هنالك لاعبين . ممثلي الإدارة والنقابات: سوق العمل يدعو لمشارآة الشرآاء الرئيسيين في هذا السوق
مون البالغون أو العائلات التي توجه شبابها لاتخاذ قراراتهم، والمستخدِ: آخرين منخرطين بنشاط في عملية التدريب

المستويات المختلفة من الإدارة العامة المشارآة في وم، التعلّالراغبين في و الذين يتلقون درجة أعلى من التدريب
  .ومراآز التدريب التي تيسر ذلك التدريب، أنشطةتنظيم 
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لعمل النظام إن درجة مشارآة آل هؤلاء اللاعبين في القرارات التي تتعلق بهم هي إحدى الشروط الضرورية 

مفروضاً على الأفراد أو المؤسسات، ولهذا فإن الطريقة  لا يمكن أن يكون التدريب أمراً قسرياً. سليمةبصورة 
للقيام بذلك، علينا خلق مجالات . التزام اللاعبين المختلفينالوحيدة الممكنة للتقدم تتمثل في إشراك وتحفيز وتشجيع 

لمبادرة ليشارآوا في جميع مراحل عملية صنع القرار بحيث تصبح هذه مجالات حقيقية للحوار واللاعبين المختلفين 
  . مستوى الإجماع ازدادت أهمية مشارآة آل اللاعبينارتفع فكلما  .والإجماع

  
المتوسط، تكون الهيئات الجماعية موجودة بصورة طبيعية نتيجة وجود الشرآاء حوض  منطقة في بلدان

رها في صناعة غير أن هذه الهيئات غالباً ما تكون غير فعالة على الإطلاق إما بسبب محدودية دوالاجتماعيين، 
ارتباط واضح بين وجود مجتمع هنالك . من قبل أولئك الذين تمثلهم الهيئاتالقرار أو بسبب مجال المبادرة المقيد 

لهذا فإن من الضروري تجاوز المرحلة الرسمية من وجود . مدني قوي في أي بلد بعينه وفعالية هيئاته التشارآية
في صنع القرار ولجعلها أآثر دينامية بحكم المزيد من النشاط والمبادرة، لإعطائها دوراً أآبر الهيئات التشارآية 

  .توظيفولدعمها بغية ضمان ال
  

 حوآمة أنظمة التدريب، وهو مجال تتفرد به الدولة، إلى تطور نحو أنظمة حوآمةمن مفهوم قائم على لقد انتقلنا 
يتطلب هذا المفهوم الجديد تحولات ثقافية . نتُشرك اللاعبين الرئيسيين، وبخاصة الشرآاء الاجتماعييمشترآة 

  .وتنظيمية ومؤسساتية لضمان التنسيق الفعال بين الاستراتيجيات والقرارات التي يتخذها مختلف صانعي القرار
  

أوجدت المبادرات الفردية والشرآات موارد آبيرة في آثير من البلدان، وحتى في تلك التي تسير في درب التنمية، 
 إدماج هذه ضمن النظام، بحسب الهيكليات المؤسساتية سوف يساعد. ستراتيجيات وتقديم خدمات التدريبلتعريف الا
  .على الاستفادة من قدرتها على التكيف ومرونتها وزيادة موارد نظام التدريب وقدرته على الأداءفي آل بلد، 

  
   تحسين الشفافية والمساءلة3.2

 
وهذا بدوره . ومتلقي التدريب" الشرآاء" التدريب موقفاً خدماتياً موجهاً نحو نظمةيتضمن التصور الأآثر تشارآية لأ

 التدريب في أنظمةض فعالية إن هذه واحدة من النقائص الكبيرة التي تقو. يتضمن ترآيزاً على نتائج النظام برمته
 أو أنظمةلى حوافز أو لم تتطور عموماً إفبعد أن تمرآزت تقليدياً على الأنشطة، .  المتوسطحوضبلدان منطقة 

  .ضوابط مطلوبة لضمان النتائج المأمولة
  

إن غياب الموارد والافتقار إلى الشفافية في صنع القرار، والمشارآة المحدودة للاعبين، والتنظيم المفرط في 
  .تعوق فعالية عمليات الإصلاح الجاريةالبيروقراطية آلها عوامل 

  
إن .  التدريب يتطلب تغييراً جذرياً للعقلية الكامنة في الثقافةأنظمةع مستويات إن تحسين المساءلة والشفافية على جمي

تثبيت آليات  التدريب؛ تحفيز تحقيق النتائج؛ أنشطةالمورد في المراحل المختلفة لتنظيم  - زبونإدخال مفاهيم ال
قبل اللاعبين؛ تشجيع  أآبر من  في سبيل مشارآةنظمةانفتاح الألمراقبة الجودة؛ تطبيق إجراءات التقييم المنتظم؛ 

 تعزز المساءلة ويجب أن يكون لها أثر آبير على تحسين نتائج وفعالية تدابيرآل هذه هي : عادة تقديم آشف بالحساب
  . التدريبأنظمة

  
 التي، إذ تنغلق على نفسها، تفقد أي قدرة نظمةفي توليد حلقات مفرغة من البيروقراطية في الأب المساءلة  غيايسهم

، الأمر الذي يقلل من هيبتها وسمعتها وبالتالي يفاقم من على إرضاء المطالب الخارجية للمستفيدين من التدريب
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في سبيل التغلب على هذه الاتجاهات، يتعين علينا إطلاق خطط محددة وجهد إداري ". انحطاطها" نظرتها وانغلاق
 وتقدم روحاً خدماتية توافقية جنباً إلى جنب مع المشارآة نظمةآبير لغرس ثقافة تنظيمية جديدة تساعد على انفتاح الأ

  .في نوعية الخدمة المقدمة
  

  االتقريب بين القرارات ومستخدميه 4.2
  

و تنازلاً أ ، وقد ينظر إليه بوصفهالحوآمة مقاربات  في جميعقرار حاضرإن تحقيق اللامرآزية في عملية صنع ال
في بعض الحالات، تتضمن عمليات . تويات الأقرب إلى مستخدمي الخدمةلمستفويضاً لسلطة اتخاذ القرارات إلى ا

التفويض هذه لامرآزية جغرافية، ولكن هذا ليس ضرورياً وسيكون متوقفاً على البنية السياسية للبلاد والدور الذي 
تحسن في جميع من المسولكن .  آذلك على حجم البلدعتمدفي تنظيم الخدمات؛ وقد يتضطلع به المناطق أو الأقاليم 

  .م فيه الخدمة لعملية صنع القرار داخل هيئات بعيدة عن المكان الذي تُقدَّة مفرطمرآزيةالأحوال تجنب أي 
  

إن المرونة والتكيف الضروريين مع حاجات الأفراد وسوق العمل .  التدريبأنظمةعلى أيضاً ينطبق هذا المبدأ 
لية آافية للاستجابة إلى الاحتياجات المتغيرة في الوقت والمكان يقتضيان عملية صنع قرار سريعة ويتطلبان استقلا

  .يات الطويلة والرتيبة والمبهمة في عملية صنع القرار المفرط في المرآزيةيتباين هذا مع العمل. المناسبين
  

من يتمثل الوجه الآخر لعملية اللامرآزية في تحمل المسؤولية عن القرارات بوصفه جزءاً من استقلالية آل 
الثلاثي إن الاستقلالية، والمسؤولية عن القرارات، والحلول الوسط فيما يتعلق بالنتائج تمثل .  المشارآةنظماتالم

 إضافة إلى آليات ات يدعو لوجود توزيع واضح للمسؤوليإن هذا.  التدريبأنظمة في أفضل نجدهالفاضل الذي 
  .راتيجيات وصنع القرار في المستويات المختلفةلتنسيق وإدارة اللاعبين المختلفين المشارآين في الاست

  
   الفعالية والكفاءة5.2

  
إن . فعالية النظام وآفاءته:  وهي الثلاثة الموصوفة أعلاه من وجهة نظر مختلفة تشملها جميعاًالمبادئتقديم يمكن 

 نظمةؤولية وانفتاح الأترآيز التنظيم على النتائج بحيث يشمل اللاعبين ويشجع مشارآتهم، ويعزز الاستقلال والمس
  .من حيث المردودعلى المساءلة هي آلها تدابير مصممة لتحقيق فعالية أآبر في الحصول على النتائج المقاسة 

  
المتوسط تحديات آبيرة على مدى حوض  التدريب الجارية في معظم بلدان منطقة أنظمةسوف تواجه إصلاحات 

فيما يتعلق بترآيز الاستثمار العام على تجهيز الموارد البشرية للمساعدة في على سبيل المثال . الأعوام القليلة المقبلة
 في سبيل ذلك، يتعين على هذه البلدان التحضير بصورة نوعية لتدريب عدد .فتح اقتصاداتها أمام السياق العالمي

 يقدمونه بحسب ماليد قوة عمل حسنة التأهيل، وتكييف آبير من الأشخاص وتحسين نوعية التدريب المقدم لتو
لكن هذه الأهداف يمكن إحرازها فقط عن طريق زيادة آبيرة في قدرات البلدان على . احتياجات بيئة الإنتاج المتغيرة

إن نجاح الإصلاحات سيتحقق ). الكفاءة( أفضل من الموارد القائمة عوائدوتحصيل ) الفعالية(تحقيق النتائج المتوقعة 
  .ضاربفي هذا السياق المت

  
 الإداري من حيث الجوانب يب تتطلب بصورة خاصة إصلاح نظامهعالجة قضية الفعالية في نظام التدرإن م

ولكل منها الموصوفة أعلاه؛ تشكل هذه في واقع الأمر مجموعة من العناصر المترابطة التي لا يمكن عزلها بسهولة 
  .أثر تبادلي

  



16 

 

 المشارآة من دون تحسين شفافية صنع القرار سيكون من الصعب إشراك اللاعبين في النظام وتشجيعهم على
من دون الثقة في اللاعبين وثقتهم . إن هؤلاء اللاعبين أساسيون لضمان الأداء المناسب للنظام. تجاههماوالمساءلة 

إن لم يكن هنالك مشارآة أو مسؤولية من جانب ف. بالنظام، فإن أي استقلالية في صنع القرار قد تغدو بمثابة مشكلة
 اللاعبين فلن تتحسن آفاءة الموارد، وسيكون من الصعب الحصول على موارد اقتصادية جديدة لتمويل جميع

لهذا فإن تحسين الإدارة يبرز آأحد العناصر الرئيسة في . الإصلاحات والحصول على فعالية أآبر في تحقيق النتائج
  . التدريبنظمةأي إصلاح لأ

  
 موارد بعينها لتحصيل هذا الهدف، تخصيص إلى تحسين الإدارة، وإلى هنالك إذاً حاجة لتحديد خطط خاصة ترمي

  .لإثبات التقدموإلى توفير إجراءات التقييم 
  

إن قياس تطور الإدارة في نظام التدريب باستخدام مؤشرات دقيقة هو الطريق الأساسي لتقصي الأخطاء وتعزيز 
  .خلال هذه العمليةالتقدم وتحليل العقبات 
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  الحوآمةر قياس تطو. 3
 

.  آليات للتحقق من النتائج أوإعلانات النوايا الطيبة التي لا تسفر عن خطط محددة الحوآمةفي مجال مع ذلك، تكثر 
 الأهداف المقترحة  التدريب، فمن الضروري دعمأنظمة لحوآمةنصلح الأبعاد المختلفة ذا آان لنا أن لهذا السبب، إ

  .ثارهاوالإجراءات من خلال طرق تقيس وترصد آ
  

إن الانتشار السريع للمساهمات في النقاش حول الإدارة على مدى السنوات القليلة الماضية ما آان ليحدث بالتأآيد 
 والوآالات التي نظماتهنالك اليوم مجموعة من الم. وقياس فرضياتهتطوير أساليب التقييم المكرسة للولا الجهود 

نظر على سبيل أ( عموماً على مستوى دولي الحوآمةلفة من أنشأت مجموعات من المؤشرات تغطي جوانب مخت
ومع ذلك، فهنالك خبرة أقل في تطبيق هذه الأساليب في مجالات أآثر تحديداً، مثل ). UNDP, 2004aالمثال 

التطور الكبير في أساليب تقييم السياسات العامة ما من شك أن  المتخصصة؛ ولكن نظمةالتدريب أو غيره من الأ
 عدداً من الفرضيات الحوآمةوفي الواقع، فقد أدرجت دراسة .  الحوآمةة يمكن تطبيقها بسهولة على مفاهيميوفر خبر

  .والأساليب المستخدمة في العلوم السياسية لتقييم السلطات العامة
  

ر فعالية  في نظام ما هي إحدى أآثر التدابيحوآمةإن بناء ترسانة من المؤشرات التي تعكس تطور الأبعاد الرئيسة لل
  .لتقييم تطوره وقياس الالتزام به بهدف التحسين

  
  الحوآمة صعوبة وضع مؤشرات عن 1.3

  
 والتدريب التعليم حول مؤشرات  لوضعقواعد توجيهية: رومتوسطيةيو الالمرصدوظيفة  :توضح المذآرة المنهجية

في . رح معايير وأساليب لرسمها بالتفصيل مشكلة بناء نظام للمؤشرات وتقت)Sauvageot, 2007( والمهني الفني
  . تحديداًالحوآمةالمقترحات المبينة أدناه، نطبق هذه المعايير على مسألة 

  

  إن تصور نظام متكامل للمؤشرات يعني الإجابة على أربع أسئلة أساسية
  

  ،من حيث غايات وأهداف النظام، لوضع الأساس المفاهيمي اللازم لتحديد نظامما الذي نريد قياسه
 مؤشرات؟ال

 ما الذي يمكننا قياسه، بالنظر إلى الموارد المتاحة حالياً، وموثوقيتها؟ 
  مجموعة المؤشرات المقترحة الأخيرة(ما الذي سنقيسه؟( 
  الأهداف التي يتعين النظر فيها لتحسين نظام المعلومات(ما الذي ينبغي أن نكون قادرين على قياسه؟

  )مستقبلاً

  
 سلسلة من المشاآل المحددة تتصل عامة بالافتقار  في مواجهة التدريبأنظمة في وآمةحيأتي وضع مؤشرات على ال

فيما تعتبر نقاطاً مرجعية، وإلى موثوقية مصادر المعلومات وموقع المراقب في الأهداف التي إلى الصفة الرسمية 
  .يتعلق بالهدف الخاضع للتحليل

  
خارج النظام نفسه هو شيء، وقياس ذلك إن آان النظام  هيئة تطبقه بالنسبة لنظام تدريب الحوآمةإن قياس تطور 

لا شك أن هنالك .  هو شيء آخر تماماًحوآمةتحسين التقييم التقدم والعقبات التي تواجهه باتجاه  ترصد ومزوداً بآلية 



18 

 

لمساعدة بطريقة ، مع تقديم احيث يمكن الاتفاق أن النظام نفسه يحتاج هيئة خارجية لقياس تطور إدارتهموقفاً وسطاً 
  .ما في وضع مجموعة من المؤشرات والمنهجيات لتحقيق ذلك

  
وحينما لا . بأهداف نظام التدريب التي تحدد ما الذي نرغب بقياسهبأي حال، نحن نحتاج إلى ربط ترسانة المؤشرات 

يتعلق بالأبعاد المزمع وبصورة آافية مع النظام فيما تكون هذه الأهداف محددة بوضوح، فإن علينا بناء إجماع واسع 
  .قياسها وتقييمها

  
، سواء آان المراقب هو النظام نفسه نظمة التصورات الداخلية والخارجية للأآما نحتاج إلى أن نأخذ بعين الاعتبار

منهجاً جيداً للتحقق من درجة انفتاح النظام على خدمة يوفر التناقض بين هذين التصورين . أو عاملاً خارجياً
 نظمةوستكون المسافة بين هذين التصورين أآبر بكثير في الأ.  منه، إضافة إلى درجة ترآيزه على النتائجالمستفيدين

  .المنغلقة على نفسها أآثر
  

قد تكون مصادر المعلومات المستخدمة لبناء المؤشرات متنوعة للغاية، تتراوح بين الإحصاءات المتعلقة بالنظام 
في مجال الإدارة، يتعين علينا على . مقابلات وما إلى ذلكت الاستقصائية والالملاحظة المباشرة والدراساونفسه 

ويمكن تحديد ثلاثة مستويات . لمستوى الذي نحاول قياسهوفقاً لساليب الكمية والنوعية والمصادر الدوام الجمع بين الأ
 :يجري قياسها

 
 والإعلانات والالتزاماتفي هذا المستوى، تكون المؤشرات عادة معنية بالاتفاقات . المدخلات. 
 ر المؤشرات إلى أي مدى تصرف اللاعبون بطرق مدروسة ليفوا بمسؤولياتهم والتزاماتهم هنا تُظهِ.العملية .

 .سيتضمن هذا التحقق من عمل التنظيمات أو المؤسسات المكلفة بتطبيق الإلتزامات المتفق عليها
 يث الأهداف الموضوعةمن ح تقيس هذه المؤشرات النتائج المحققة .المخرجات. 

  
تتمثل القضية بتقصي وجود هذه الإعلانات أو الالتزامات أو عدمه، في المستوى الأول، في معظم الحالات، 

ويتعلق المستوى الثاني باستخدام معايير محددة سلفاً لقياس تطور العمليات المصممة . ووصف خصائصها الأساسية
تكون هذه المعايير نوعية غالباً، على الرغم من أنه قد يكون .  الأولبهدف تحصيل الأهداف المحددة في المستوى

 أنه من الممكن جداً قياس النتائج وسنجد في المستوى الثالث. نماذج بعض العمليات القياسيةل إجراء قياس آميممكناً 
  .وبالتالي استحضار مؤشرات آمية

  
قائمة نظر أ(يمكن المصادقة على نوعيتها فات على الرغم من أن جميع المؤشرات تهدف لربط سلسلة من الص

على مجال الإدارة، فإن من المسلم به عموماً أن علينا إيلاء المزيد من الاهتمام ، حين تكون هذه مطبقة )المراجعة
  .لثلاث قواعد رئيسية نظراً لتعقيدها المفاهيمي الكبير
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 القواعد الذهبية الثلاث الرئيسة
 

  يمسك بكل دقائق واحد حوآمةمؤشر ليس هنالك من  .خدم مجموعة من المؤشراتاست: 1القاعدة الذهبية
إن استخدام مؤشر واحد فقط.  غير المحملة بالقيمييسر المقارنة العالميةوتعقيدات الحالات الوطنية بأسلوب 

 .يمكن أن ينتج بسهولة تقييمات خاطئة عن أي بلد وهو نادراً ما يعكس الحالة الكاملة
 يغدو المؤشر أآثر تفصيلاً، يرجح أنعندما. استخدم مؤشراً آسؤال أول وليس أخير :2لذهبية القاعدة ا 

غالباً ما يمكن تطوير المؤشرات خطوة بخطوة حينما. يشير إلى إجراءات قد تؤدي إلى تحسن في النتيجة
 .معلومات أآثرتتاح 

  حينف  أآثر القواعد جوهرية على الإطلاق، ربما تكون هذه.م المؤشر قبل استخدامهتفهّ: 3القاعدة الذهبية
 . المعياريةافتراضاتهتستخدم مؤشراً يمكن اعتبارك ضمنياً موافقاً عليه، بما في ذلك منهجيته و

  
   .)(UNDP/EC, 2004 :المصدر

  

  قائمة مراجعة لخصائص المؤشرات
  عي قياسه؟أي هل يقيس المؤشر ما يدّ(الصلاحية( 
  الترميز ومواد المصدر؟أي هل يمكن إنتاج المؤشر من قبل أناس آخرين باستخدام ذات قواعد (الموثوقية( 
  ؟ في القياس مشكلات تتعلق بخطأ منهجيأي هل هنالك(تحيز القياس( 
  في إنتاج المؤشرالافتقار إلى الشفافية 
  أي بالنسبة لبيانات المسح، ما هي طبيعة عينات الأفراد؟(الطبيعة التمثيلية( 
  المتعذر تمييزهالتجمعاتعلى اأي الدرجة التي تفرض بها المقاييس ملاحظات (تخفيف التفاوت ( 
  أنواع مصادر المعلومات تستخدم؟أي(تحيز المعلومات ( 
  للمحصلات المجمعة، إلى أي درجة تكون قواعد التجميع غير متسقة منطقياً أوأي بالنسبة (مشكلة التجميع

 )بالغة التعقيد
  

   .(Landman and Hausermann, 2003) :المصدر

  
من الممكن مقارنة أخيراً، إن آنا نحاول عقد مقارنة دولية، فإن علينا التأآد من أن مصادر المعلومات متوافقة وأن 

إن هذا لربما هو الشرط .  بمعنى أن المؤشر ذاته يقيس الأشياء ذاتها في آل بلد وأن هنالك تأويلاً واحداً،المؤشرات
  .ر تعقيداً الذي يجب أن يحققه أي نظام للمؤشراتالأآث
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   المتوسطحوض التدريب في منطقة أنظمة في الحوآمةالأداة المقترحة لقياس تطور . 2.3

 
 التدريب آونه أداة رئيسة في نجاح الإصلاحات الجارية في معظم بلدان أنظمة في الحوآمةلقد أثبت قياس تطور 

 حول التقدم نظمةلية تقييم هذا التطور حافزاً آبيراً لبدء المناقشات في جميع الأسوف توفر آ.  المتوسطحوضمنطقة 
  .المحرز وطرق إزالة أي عقبات باقية في طريق التحسين

  
  التدريب الوطنيةأنظمةآلية آهذه ينبغي أن يتم رسمها بإجماع الممثلين من أعلى المستويات في أن نقترح الآن 

  .هذا المشروع في  طواعيةوالذين سيشارآون
  

على الصعيد الإقليمي، ودرجة معترف بها حوآمة  التدريب الوطنية، والافتقار إلى معايير أنظمةنظراً للتشابه بين 
يبدو من الملائم فقد تطور عمليات الإصلاح الجارية وصعوبة الحصول على مصادر معلومات قابلة للمقارنة، 

صادر الوطنية الكمية للإحصاءات حيث وجدت بصورة قابلة للمقارنة، في أداة قياس مختلطة قائمة على المالتفكير 
  .لكل حالة على حدا التي جمعت الحوآمةالمصادر النوعية لمعلومات وعلى 

  
 التدريب الوطنية وفريق عمل تقني لوضع أنظمةمكونة من ممثلين عن يمكن تزويد مشروع آهذا بمجموعة تجريبية 

  .المقترحات وإدارة تنفيذها
 
نات المتعلقة بالإدارة في الاتفاقات والإعلاكن بناء الأداة على مراحل تبدأ من خلال معالجة المستوى الأول من يم

لذلك فقد يكون الهدف الأول للأداة هو إعداد . ومن ثم الانتقال لتحديد عمليات الإدارة وانتهاء بالنتائج، بلدان المنطقة
، من دون محاولة حوض المتوسط التدريب في بلدان منطقة أنظمة  داخلالحوآمةتقرير يصف المعايير ومؤسسات 

وربما يكون الهدف الثاني .  في المنطقةحوآمة بل ببساطة تقديم وصف يستخدم لرسم خريطة لل،إجراء أي تقييم
ت  باستخدام المؤشرات؛ عندها يمكننا الانتقال إلى تقييم عملياحوآمةمتمثلاً بقياس تطور نتائج عملية تحسين ال

سيساعد الهدف الأول على الوصول لتفسير صحيح ويوفر سياقاً لترسانة المؤشرات من أجل . بحد ذاتها الحوآمة
  .مسبقالمرحلة الثانية حيث سيكون لدينا إطار مرجعي 

  
  :يمكن أن يتبع المشروع التسلسل التالي للمهام

  
 أنظمة حوآمة ومحتويات أداة مراقبة مرحلة أولية من توافق الآراء على الأهداف في المجموعة التجريبية 

والمراحل المطلوبة لتحقيق هذه الأهداف؛ ينبغي أن يتضمن هذا الاتفاق اقتراحاً أولياً يغطي الأبعاد التدريب، 
  المزمع تحليلها؛للحوآمةالرئيسة 

  في آل بلد؛الحوآمةمرحلة ثانية من وضع إطار مشترك لوصف  
 ية؛مرحلة ثالثة لجمع المعلومات الضرور 
  التدريب في المنطقة؛أنظمة في الحوآمةمرحلة رابعة لوضع تقرير يصف مؤسسات  
  ؛الحوآمةمرحلة خامسة لمناقشة نتائج التقرير ووضع مؤشرات ترمي لقياس نتائج التطور في 
 مرحلة سادسة لجمع المعلومات الضرورية؛ 
  تدريب في المنطقة؛ الأنظمة حوآمةمرحلة سابعة لحساب المؤشرات ووضع تقرير حول نتائج 
  الحوآمةمرحلة ثامنة لمناقشة التقرير والاتفاق على المقترحات الرامية إلى تحسين. 
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 قائماً على أساس مصادر وثائقية ومسح موجه إلى السلطات المسؤولة الحوآمةقد يكون التقرير الأول عن مؤسسات 
  .بينعن نظام التدريب في آل بلد، وعدد من المقابلات مع آبار اللاع

  
من ناحية أخرى، سيحتاج التقرير الثاني إلى اتباع طريقة أآثر تعقيداً لجمع المعلومات قائمة على بيانات إحصائية 

المؤشرات القائمة في ينبغي أن تكون البيانات الإحصائية المثالية قابلة للمقارنة مع .  ومسوحات ومقابلاتأآثر شمولاً
وميدسوك للقضايا الاجتماعية ميدستات للتعاون الإحصائي في المتوسط امجا مختلف أنحاء أوروبا والتي وضعها برن

   2 .اللذين تديرهما المديرية العامة للإحصاءات الأوروبية يوروستات
 

   التي سيتم تحليلهاحوآمة الأبعاد المقترحة لل3.3
 

بيق هذه الأبعاد الأربعة في تصميم نعرض الآن تط.  التدريبأنظمة القابلة للتطبيق في حوآمةتم تحديد أربعة أبعاد لل
 . المتوسطحوض التدريب في بلدان منطقة أنظمة في حوآمةأداة رصد تطور ال

 
 في عملية صنع القرار وعلى المستويات الشرآاء المعنيينفة بوصفها درجة مشارآة عرَّ، المُالمشارآة. 1

  .المختلفة للنظام
 "آشف حساب "م لتقديمأدوات للتقييم وضبط الجودة لكامل النظا بوصفها عملية إنشاء المُعرَّفةالمساءلة، . 2

  .متلقي التدريب/للاعبين ومستخدمي
 بوصفها عملية تقريب صنع القرار قدر الإمكان إلى المستخدمين النهائيين، المُعرَّفةاللامرآزية، . 3

  .والمتضمنة درجات من الاستقلالية والمسؤولية في مستويات مختلفة من النظام
  .نتائج وعائد الموارد المستخدمة بوصفهما ترآيزاً على الالمُعرَّفتينالفعالية والكفاءة،  .4

  
 في حوآمةستتمثل الخطوة الأولى ببساطة في وصف المعايير والمقاييس والتنظيمات التي تشكل العناصر الأساسية لل

 على الأهداف التي يجب وضعها لتحسين إجماعإلى  التوصلسنقوم بناء على هذا التحليل الأولي ب. آل نظام تدريب
  . والشروع ببناء المؤشرات لقياسهاالحوآمة

  
  .الحوآمةنقدم الآن مجموعة من المعايير تستخدم لرسم الإطار التحليلي لوصف أبعاد 

                                                            
 دولة متوسطية 12بل الأنظمة الإحصائية في  يهدف برنامج ميدستات لتطوير أنظمة المعلومات وتحسين نوعية الخدمات المقدمة من ق2

مشروع يغطي . ميدسوك هو برنامج فرعي يتعامل مع الإحصاءات الاجتماعية). مكاتب الإحصاءات الوطنية ومؤسسات أخرى(شريكة 
  .شغيل مجالي التعليم والتدريب من أجل التMEDA-ETE في منطقة حوض المتوسط التوظيف من أجل التدريب والتعليم
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   المشارآة1.3.3

 
 الخاص أو تتمثل المهمة الأولى في تحديد اللاعبين في نظام التدريب في آل من السلطات العامة والقطاع

  :على سبيل المثال. المؤسساتي
  

  التدريب التي يمكن النظر إليها بوصفها جزءاً أنشطةأي الوزارات أو الدوائر الحكومية مسؤولة عن إدارة 
 لا يتجزأ من النظام؟

 أي الهيئات المناطقية أو الإدارية المحلية تشكل جزءاً من النظام، وما الوظائف المحددة التي تمارسها؟ 
  الشرآات والهيئات المهنية جزء من النظام؟هل 
 هل النقابات العمالية هي جزء من النظام أيضاً؟ 
 ابط الشعبية أي دور في النظام؟ولآباء والأسر والطلاب والرلات أخرى نظمهل تلعب م 
  التدريب؟ هل يعد جزءاً من النظام؟أنشطةهل هنالك قطاع خاص ينفذ  
  قى هامشية على الرغم من آونها مدعوة لتكون جزءاً من النظام؟ات تبنظممهل هنالك أية آيانات أو 

  
وحينما يتم تحديدهم ووصفهم يغدو بوسعنا . ينبغي أن يتضمن تحديد اللاعبين ملخصاً للصفات الأساسية لكل منهم

 ومن يختار هم، وترآيبتهم،نظملون فيها، ووضعهم القانوني، والمعايير التي تتقديم المستويات المختلفة التي يُمثَّ
سيتضمن هذا هيئات تشارآية عامة من أعلى المستويات . أعضاءهم، وما الوظائف التي يمارسونها وآيف يعملون

  . سواء آانت مناطقية، قطاعية أو مرآزيةالمتوسطة منهاو
  
 

   المساءلة2.3.3
 

 :على سبيل المثال.  هذه بوصف آليات من أجل الشفافية داخل النظامتُعنى
 

 يات الموجودة لتقييم النظام؟ هل هنالك هيئات مستقلة لتقييم النظام أو برامج منتظمة للتقييم ما هي الآل
، من يختار أعضاءها، ما يتم تكوينهاها، آيف نظمما هو وضعها القانوني، ما هي المعايير التي تالمستمر؟ 

 الوظائف التي تقوم بها، أي المهمات تؤدي وما هي أنشطتها؟
 ضبط الجودة في النظام؟ هل هنالك هيئات محددة مكلفة بهذه الوظيفة؛ هل هنالك أفراد أو آيف يتم التحكم ب

ها، آيف يتم تكوينها، من نظمدوائر أو برامج محددة لهذا الهدف؟ ما هو وضعها القانوني، ما المعايير التي ت
 أي المهمات تؤدي وما هي أنشطتها؟يختار أعضاءها، ما الوظائف التي تقوم بها، 

 تم تأمينها؟ مم تتألف، ما الأنشطة المنفذة وما مدى "آشف حساب" وسائل تواصل وأي آليات تقديم أي 
 انتشارها؟
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   اللامرآزية3.3.3

 
. أين تتخذ القرارات الهامة في عملية التدريب وعلى أي مسافة من المستخدمين أو السلطة المرآزيةتُعنى هذه ببيان 
   :على سبيل المثال

  
 السلطة المرآزية المخولة اتخاذ قرارات بشأن عملية التدريب؟ أي نوع من تفويضليات لهل هنالك هيك 

التي تتمتع الاستقلالية والمسؤولية درجة   ماالهيئات هي هذه، ما هي وظائفها، أي نوع من القرارات تتخذ،
 ا؟ها، آيف يتم تكوينها، من يختار أعضاءهنظمبها؟ ما هو وضعها القانوني، أي المعايير ت

 سلطة المرآزية  بخلاف ال،)إقليمية أو محلية(ات أو سلطات عامة أخرى خاصة أو عامة نظمهل هنالك م
للنظام، تأخذ دوراً في صنع القرار؟ أي نوع من الهيئات هذه، ما هي وظائفها، أي قرارات تتخذ، ما درجة 

ها، آيف يتم تكوينها، نظمعايير التي تالاستقلالية والمسؤولية التي تتمتع بها؟ ما هو وضعها القانوني، ما الم
 من يختار أعضاءها؟

 
   الفعالية والكفاءة4.3.3

  
تُعنى هذه المرحلة الوصفية بعرض نتائج النظام، من دون الانتقال بعد لوضع أي مؤشرات لتفسير ومقارنة هذه 

 أية ثغرات ومشكلات آشف ومن شأن هذه الممارسة الأولية تأآيد توافر المعلومات والتحقق من جودتها،. النتائج
 :يمكننا على سبيل المثال جمع المعلومات الموجودة حول. حقاً عند بناء المؤشراتمقارَنة قد تظهر لا

 
 اللاعبين في النظام؛ 
  ؛أخرىشهادات و إجازات جامعيةالأشخاص الحاصلين على 
  التدريب الرئيسية؛أنظمةصفات  
 الموارد البشرية المخصصة لأنشطة التدريب؛ 
 زانات المخصصة للنظام؛واالم 
 مصادر تمويل النظام. 

  
 داخل حوآمة الخريطة الوصفية الأولية للعناصر المكونة للحتوىيمكن أن يشكل هذا الإطار معلى سبيل المثال 

  . التدريب في بلدان المنطقةأنظمة
  

 ةالحوآمأهداف ومؤشرات لقياس تطور . 4.3
 

في القسم السابق خطوة مفيدة للغاية وضرورية تقريباً من أجل  وضع تقرير حول الخصائص الموصوفة سيكون
إن انعدام .  التدريب، ومع فرص نجاح أفضلأنظمة في الحوآمةقضية إنشاء مجموعة من المؤشرات حول معالجة 

 أنظمة واضحة لمعظم حوآمةأهداف المعلومات الوصفية المنهجية لتكون بمثابة نقطة مرجعية، إضافة إلى انعدام 
  . برمتهاحوآمةؤشرات، الأمر الذي قد يضر بدقة ومصداقية آلية رصد الدريب تمثل فجوة فيما يتعلق ببناء المالت
  

لتقديم .  التدريب في المنطقةأنظمةمختلف  طرها السبيل لوضع أهداف مقبولة تتشاسوف تيسر نتائج هذا التقرير
  .ينبغي تحديدهاة التي  وبغية تيسير المناقشة فحسب، نقدم بعض الأهداف الممكن،مثال
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  المشارآة: 1الهدف 

 
وبصورة يمكن التعبير عن هذا الهدف بالمجمل .  على آافة مستويات نظام التدريبالشرآاء المعنيينتشجيع مشارآة 

  : التاليةةرحليالمآاملة من خلال الأهداف 
  

 نشطة التدريبالتي تقوم بتطوير أ بين مختلف الإدارات الوطنية وضع اتفاقات تعاون وتنسيق. 
  تعزيز أو توسيع الهيئات التشارآية مع أصحاب المصلحة الرئيسيين في النظام على أعلى مستويات صنع

 .القرار
 تحسين الاستقلالية والقدرة على المبادرة والتحكم والعمل لدى الهيئات المشارآة الموجودة. 
 لرئيسة في نظام التدريبتعزيز مشارآة أآثر نشاطاً للشرآاء الاجتماعيين في القرارات ا. 
  وعروضه في المستوى المرآزي وعلى مستوى  في القرارات المتعلقة بمحتوى التدريبالشرآاتإشراك 

 .مراآز أو منشآت التدريب
  ةتطوير مبادرات التدريب الخاصداخلها وضع أطر تنظيمية واضحة يمكن. 
 والطلبة على مستوى المراآز التدريبيةتشجيع مشارآة الشرآات والشرآاء الاجتماعيين واتحادات الآباء . 

  
  المساءلة: 2الهدف 

 
 :إلى أهداف أآثر وضوحاً، على سبيل المثاليمكن تطوير هذا الهدف العام . لتعزيز المساءلة والشفافية في النظام

 
 إنشاء هيئات محددة لتقييم النظام. 
 إنشاء هيئات محددة لتعزيز جودة التدريب والنظام. 
 واصل ونشر نتائج النظاموضع برامج للت. 
  هووضع تقارير دورية عنالتزامات نظام التدريب بالتعريف علانية. 

  
  اللامرآزية: 3الهدف 

 
  : هذا الهدف مثلاً على النحو التاليصيلتفيمكن . توسيع استقلالية الهيئات الوسيطة ومراآز التدريب

 
 توسيع الاستقلالية والمسؤولية في إدارة الموارد الضرورية. 
 تخصصات إيجادتوسيع استقلالية ومسؤولية الهيئات الوسيطة في صنع القرار المتصل بعرض التدريب، و 

 . تكييف محتوى التدريب مع سياقها الخاصأو
  الشرآاء المعنيونتفويض القرارات الرئيسية المتعلقة بإدارة النظام إلى الهيئات التي يشارك فيها. 
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  الفعالية والكفاءة: 4الهدف 

 
يمكن التعبير عن هذا الهدف بصورة أدق من .  النظام بجعلها أآثر ملاءمة لاحتياجات سوق العملحصائلادة زي

  :خلال أهداف أخرى أآثر تحديداً
  

 توسيع نطاق التوظيف داخل النظام. 
  أآبر أوجه القصور والصعوبات فيما يتعلق تعانيتعزيز المشارآة في النظام من جانب تلك المجتمعات التي 

 .سوق العملب
 تحسين نوعية التدريب ومساهمته في رفد القوى العاملة بالمؤهلات المطلوبة من قبل النظام الاقتصادي. 
 تحسين تدريب الهيئة التدريسية. 
 إعداد المهارات المطلوبة من قبل مجتمع المعرفة. 
 المعلومات الحديثةكنولوجياتطوير مهارات في ت . 
 الاستثمار في التدريبتنظيمضل من خلال إدارة الموارد البشرية بصورة أف . 
 زيادة موارد التمويل للنظام من خلال إعطاء قيمة للاستثمار العام. 

  
حالما يتم التوصل إلى توافق في الآراء بشأن مجموعة من الأهداف سيغدو ممكناً بناء مجموعة من المؤشرات لقياس 

  .خلال فترة محددةالمنجزة  الحصائل
  

التي تم تعريف قترح بناء أربعة مؤشرات نوعية مرآبة بمعدل مؤشر واحد لكل من الجوانب ، نآمقترح للنقاش
  . على أساسها والتي تتوافق مع الأهداف الأربعة الرئيسة المحتملة التي طرحناهاالحوآمة

  
لمعلومات التي على أساس ا) المشارآة والمساءلة واللامرآزية( الأولى ةأن يتم بناء المؤشرات المرآبة الثلاثنقترح 

 وأن يوضع المؤشر الأخير، المتعلق بكفاءة النظام، على أساس المعطيات الإحصائية التي مسوح،تم جمعها نتيجة 
  .يوفرها النظام نفسه

  
وظيفة  أمثلة عن المؤشرات الممكنة على أساس ورقة مؤشرات نموذجية معروضة في المذآرة المنهجيةنقدم الآن 
  والمهني الفنيوالتدريب مؤشرات حول التعليم قواعد توجيهية لوضع: رومتوسطيةيو الالمرصد

 )Sauvageot, 2007(.  
 

  :قياس ثلاثة جوانب لدرجة مشارآة المساهمين في النظامبالمشارآة يمكن للمؤشر المرآب المتعلق 
  

 درجة مشارآة الشرآاء الاجتماعيين في الهيئات الإدارية؛ 
  المحليين والشرآات في منشآت التدريب؛درجة مشارآة الشرآاء الاجتماعيين 
 درجة مشارآة القطاع الخاص. 
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  مشارآة الشرآاء الاجتماعيين في الهيئات الإدارية  المؤشر
  قياس درجة مشارآة الشرآاء الاجتماعيين في النظام  الهدف

  وطني وإقليمي  المستوى
    فصيلتال

  : أسئلة من قبيلويتتحعن طريق استبيانات   طريقة الحساب
  على أعلى مستويات نظام التدريب؟هل هنالك هيئات مشارآة 
  والنقابات العمالية أو الهيئات أصحاب العملقطاعات هل مشارآة ممثلي 

م الاقتصادية الأخرى الموجودة في هيئات الإدارة المرآزية بنظا - الاجتماعية
  طة للغاية، سلبية، معدومة؟نشطة للغاية، غير نش: التدريب

   مديرو النظاميشارك به مسح  المصدر
  سنوي  الوتيرة

  
   العامةالمؤسساتمشارآة الشرآاء الاجتماعيين في   المؤشر
  قياس درجة مشارآة الشرآاء الاجتماعيين في المنشآت العامة  الهدف

  وطني وإقليمي  المستوى
   برامج التدريبحسب  التفصيل

  :حوي أسئلة من قبيلت اتعن طريق استبيان  طريقة الحساب
 أو الهيئات قطاعات أصحاب العمل والنقابات العمالية ل مشارآة ممثلي ه

ت إدارة مراآز التدريب الاقتصادية الأخرى المشارآة في هيئا - الاجتماعية
  سلبية، معدومة؟طة للغاية، نشطة للغاية، غير نش: العام

   يُجرى مع عينة من المراآزمسح  المصدر
  سنوي  الوتيرة

  
   القطاع الخاصنسبة مشارآة  المؤشر
  قياس درجة تطور قطاع التدريب الخاص  الهدف

  وطني وإقليمي  المستوى
  تدريبالمج ابرحسب   فصيلتال

 النظام وعدد ساعات تدريب موظفيإجمالي  إلى  القطاع الخاصموظفيعدد نسبة   طريقة الحساب
  إجمالي عدد الساعات في النظام إلى القطاع الخاص

  ليم سنوي للتعتعداد  المصدر
  سنوي  الوتيرة

  
  :النظاملدرجة شفافية  قياس ثلاثة جوانب بالمساءلةيمكن للمؤشر المرآب المتصل 

  
 نوعية آليات تقييم النظام؛ 
 عمل آليات ضبط الجودة في النظام؛ 
 حواصلدرجة المعرفة الخارجية بالأنشطة وال. 
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  نوعية تقييم نظام التدريب  المؤشر
  مقياس نوعية تقييم النظا  الهدف

  وطني  المستوى
    فصيلتال

  :عن طريق استبيانات تحوي أسئلة من قبيل  طريقة الحساب
  تؤدي وظائف محددة لتقييم النظام؟هل هنالك هيئة 
  هي1، حيث 5 إلى 1رأيك على مقياس درجات من ما رأيك في عملها؟ أعط  

 .الأدنىالدرجة 
  رأيك على مقياس أعط هل تعتقد أن نظام التدريب يُقيم بطريقة دقيقة ومستقلة؟

  .الأدنىالدرجة   هي1، حيث 5 إلى 1درجات من 
  ات اجتماعية واقتصادية تمثيلية في البلادنظم مع ميُجرى مسح  المصدر
  سنوي  الوتيرة

  
  عملية ضبط الجودة في نظام التدريب  المؤشر
  قياس عملية ضبط الجودة في النظام  الهدف

  وطني  المستوى
  تدريبحسب برامج ال  فصيلتال

  :عن طريق استبيانات تحوي أسئلة من قبيل  طريقة الحساب
 هل هنالك هيئة تؤدي وظائف محددة لضبط الجودة في النظام؟ 
  هي 1، حيث 5 إلى 1من درجات ما رأيك بعملها؟ أعط رأيك على مقياس 

 .الدرجة الأدنى
  ما رأيك في التدريب الذي يوفره نظام التدريب؟ أعط رأيك على مقياس

  . هي الدرجة الأدنى1، حيث 5 إلى 1ت من درجا
  ات الاجتماعية والاقتصادية التمثيلية في البلادنظم مع المجرىيُ مسح  المصدر
  سنوي  الوتيرة

  
  درجة المعرفة الخارجية بنظام التدريب  المؤشر
  قياس درجة شفافية النظام  الهدف

  وطني  المستوى
    فصيلتال

  : تحوي أسئلة من قبيلعن طريق استبيانات  طريقة الحساب
 هل تتلقى معلومات منتظمة عن الأنشطة الرئيسية لنظام التدريب في بلدك؟ 
 الرئيسية للتدريب في بلدك؟حصائلهل يجري إطلاعك بصورة جيدة على ال  
  ما رأيك بدرجة شفافية نظام التدريب في بلدك؟ أعط رأيك على مقياس

  . هي الأدنى1، حيث الدرجة 5 إلى 1درجات من 
  ات اجتماعية واقتصادية تمثيلية في البلادنظم يُجرى مع ممسح  المصدر
  سنوي  الوتيرة
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قياس ثلاثة جوانب لدرجة الاستقلالية والمسؤولية في مستويات مختلفة باللامرآزية يمكن للمؤشر المرآب المتعلق 
  .ضمن النظام

  
 درجة استقلالية منشآت التدريب؛ 
 ية الوسيطة القطاعية أو الإقليمية؛درجة استقلالية الهيئات الإدار 
  من حيث مشارآتهم في إدارة نظام التدريبدرجة استقلالية الشرآاء الاجتماعيين.  

  
  درجة استقلالية منشآت التدريب  المؤشر
  قياس درجة استقلالية منشآت التدريب  الهدف

  وطني  المستوى
    فصيلتال

  :قبيلعن طريق استبيانات تحوي أسئلة من   طريقة الحساب
  ؟ أعط رأيك وازنةمرآزك فيما يتعلق بإدارة الماستقلالية ما رأيك في درجة

 . هي الدرجة الأدنى1، حيث 5 إلى 1على مقياس درجات من 
  ما رأيك في درجة استقلالية مرآزك فيما يتعلق بعرض التدريب؟ أعط رأيك

 . هي الدرجة الأدنى1، حيث 5 إلى 1على مقياس درجات من 
  درجة استقلالية مرآزك فيما يتعلق بإدارة الموارد البشرية؟ أعط ما رأيك في

  . هي الدرجة الأدنى1، حيث 5 إلى 1رأيك على مقياس درجات من 
   يُجرى مع عينة من مديري منشآت التدريبمسح  المصدر
  سنوي  الوتيرة

  
  درجة استقلالية الهيئات الوسيطة  المؤشر
  لوسيطة في النظامقياس درجة استقلالية الهيئات ا  الهدف

  وطني  المستوى
    فصيلتال

  : أسئلة من قبيلويعن طريق استبيانات تح  طريقة الحساب
 نشاء أو ما درجة الاستقلالية التي تتمتع بها هيئتك عند اتخاذ القرارات لإ

 اختصاصك؟ أعط رأيك على جالإغلاق عروض تدريب متخصصة في م
 . الأدنى هي الدرجة1، حيث 5 إلى 1مقياس درجات من 

  ما درجة الاستقلالية ضمن إطار نشاطك لدى تخصيص الموارد بين المراآز
 هي الدرجة 1، حيث 5 إلى 1والبرامج؟ أعط رأيك على مقياس درجات من 

  .الأدنى
ات نظم يُجرى مع رؤساء الهيئات الوسيطة داخل النظام ومع ممثلين عن الممسح  المصدر

  الاجتماعية والاقتصادية في البلاد
  سنوي  الوتيرة
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  درجة استقلالية الشرآاء الاجتماعيين في الإدارة  المؤشر
  قياس درجة استقلالية الشرآاء الاجتماعيين في إدارة نظام التدريب  الهدف

  وطني  المستوى
    فصيلتال

  :عن طريق استبيانات تحوي أسئلة من قبيل  طريقة الحساب
 ام التدريب؟ أعط رأيك على القرارات الرئيسية لنظتك في نظمهل تشارك م

 . هي الدرجة الأدنى1 درجات، حيث 5 إلى 1مقياس من 
  هل تعتقد أن آراءك تُحترم وتؤخذ بعين الاعتبار؟ أعط رأيك على مقياس من

  . هي الدرجة الأدنى1 درجات، حيث 5 إلى 1
  ات اجتماعية واقتصادية تمثيلية في البلادنظم يُجرى مع ممسح  المصدر
  ويسن  الوتيرة

  
 المناسبة حصائلقادراً على قياس التقدم في قدرة النظام على زيادة البالكفاءة  أن يكون المؤشر المرآب المتعلق نبغيي

  :يجب أن يتكون المؤشر من خمسة مؤشرات فرعية تقيس. لاحتياجات سوق العمل
  

  النظام؛عدد موظفيالزيادة في  
  أمين المؤهلات المطلوبة في سوق العمل؛التقني والمهني في تالتعليم والتدريب مساهمة 
  الفرص في الوصول إلى التدريب؛تكافؤتطوير  
 والمهني؛فنياستثمار القطاع العام في التعليم والتدريب ال  
 والمهنيفنيآفاءة الموارد المخصصة للتعليم والتدريب ال . 

  
  .نقدم أدناه بعض الأمثلة على المؤشرات الفرعية

  
   للتعليم في التدريب المهنيالنسبة الصافية  المؤشر
  قياس مدى التعليم في التدريب المهني  الهدف

  وطني وإقليمي  المستوى
  حسب الجنس  فصيلتال

عدد السكان في  إلى ممن تعلموا التدريب المهنيالقوة العاملة ضمن فئة عمرية نسبة   طريقة الحساب
  هذه الفئة العمرية

  تعداد سنوي للتعليم   المصدر
  سنوي  الوتيرة
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  في التدريب المهني اتشهادالنسبة حاملي   المؤشر
   في التدريب المهني اتشهادعلى الذي حاز قياس نسبة الجيل   الهدف

  وطني وإقليمي  المستوى
  حسب الجنس  فصيلتال

من عمر نظري و في التدريب المهني في سنة دراسية ما اتشهادالعدد حاملي نسبة   طريقة الحساب
   هذا العمرالسكان فيإجمالي عدد  إلى ةلحيازة الشهاد

  تعداد سنوي للتعليم  المصدر
  سنوي  الوتيرة

  
  حصة التلميذ من الإنفاق العام  المؤشر
   والمهنيفنيقياس الاستثمار العام في التعليم والتدريب ال  الهدف

  وطني  المستوى
    فصيلتال

 إلى عدد الموظفين إلى  والمهنيفنيلتدريب الالإنفاق العام الحالي على التعليم وانسبة   طريقة الحساب
  نصيب الفرد من الناتج المحلي الإجمالي

  حسابات الخدمة العامة وتعداد التعليم السنوي  المصدر
  سنوي  الوتيرة

  
  نسبة طاقم المدرسين المؤهل  المؤشر
  قياس مستوى التأهيل لدى الهيئة التدريسية  الهدف

  وطني  المستوى
  نس وسنوات الخبرةحسب الج  فصيلتال

الإجمالي عدد ال إلى  المطلوبة في مستواهماتشهادالعدد المدرسين الذين يحملون نسبة   طريقة الحساب
  لمدرسين ل

  تعداد سنوي للتعليم  المصدر
  سنوي  الوتيرة

  
  التكلفة لكل ساعة تدريس  المؤشر
  قياس آفاءة برامج التدريب  الهدف

  وطني  المستوى
  مج التدريبحسب برنا  فصيلالت

  عدد ساعات التدريب في آل برنامج إلى النفقات الكلية لكل برنامجنسبة   طريقة الحساب
  حسابات نظام التدريب  المصدر
  سنوي  الوتيرة
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   والمهنيفنيالتعليم والتدريب الدرجة عدالة المشارآة في   المؤشر
صعوبات تعاني من  التي اتعاالجم إلى التدريب في الوصولقياس تكافؤ فرص   الهدف

  سوق العملفي اندماج 
  وطني وإقليمي  المستوى

  عاقةحسب الجنس، العمر، الحالة الوظيفية، الإ  فصيلالت
شهادة  الذين يحملون 64-25 من عمرالنسبة المئوية بين نسبة الأشخاص الاختلاف في   طريقة الحساب

في ي صعوبات اندماج  والمهني في المجتمعات التي تعانفنيالتدريب والتعليم الفي 
 التدريب والتعليم شهادات الذين يحملون 65-25 في عمر، ونسبة السكان التوظيف

   والمهنيفنيال
  تعداد وطني  المصدر
  سنوي  الوتيرة

  
   والمهنيفني المعلومات والاتصالات في التعليم والتدريب الكنولوجيانسبة ت  المؤشر
  ت والاتصالات في عرض التدريب المعلوماكنولوجياقياس مدى دخول ت  الهدف

  وطني  المستوي
  حسب برنامج التدريب  فصيلالت

 عدد ساعات x  المعلومات والاتصالاتكنولوجياعدد المشارآين في برامج تنسبة   طريقة الحساب
إجمالي عدد الموظفين في  إلى  المعلومات والاتصالاتكنولوجياالتدريب في برامج ت
   إجمالي عدد الساعات المقدمة xمهني  والفنيالتعليم والتدريب ال

  تعداد سنوي للتعليم  المصدر
  سنوي  الوتيرة

  
   والمهني بين صفوف السكان الموظفينفنينسبة التعليم والتدريب ال  المؤشر
   والمهني في مؤهلات السكانفنيقياس مدى مساهمة التعليم والتدريب ال  الهدف

  وطني  المستوى
  حسب الجنس والعمر  فصيلالت

 إلى عدد الأشخاص الموظفين حاملي شهادة التعليم والتدريب التقني والمهنينسبة   طريقة الحساب
  إجمالي عدد السكان الموظفين

  تعداد وطني  المصدر
  سنوي  الوتيرة

  
هدف لتمثيل أنواع من المؤشرات التي يمكن بناؤها من ي بسيط تمرينإن المؤشرات التي قدمناها هي عبارة عن 

  .التي ستستخدم في حسابها وجمع المعلومات اللازمةديد الطريقة خلال تح
  

 أن يُجرى من قبل مجموعة عمل خبيرة تقدمها إلى مجموعة تجريبية بهدف آسب محددةيمكن لاختيار مؤشرات 
  .الإجماع والموافقة
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 حواصلي يغطي حالما يكتمل جمع المعلومات وحساب المؤشرات وتأآيد منطقها وتأويله، يمكن وضع تقرير سنو
  . المتوسطحوض التدريب في بلدان منطقة أنظمةرصد الإدارة في 

  
سوف تبدأ أآثر المراحل إثارة للاهتمام حالما تكون مثل هذه التقارير متاحة، حيث ستكون هذه المرحلة مكرسة 

 المؤآد أن هذه ومن.  التدريبأنظمةوضع اقتراحات لتحسين  بغية استخلاص استنتاجات وحصائللمناقشة وتفسير ال
يمكن أن يصبح التطوير المشترك من قبل ممثلين عن . المرحلة تضفي معنى على آامل منهجية نظام المؤشرات

 التدريب في المنطقة بمثابة حافز قوي وتجربة غنية من حيث تبادل وجهات النظر والممارسات أنظمةمختلف 
  .التدريب في المنطقة حصائلالمثلى، والتي ستساعد على تحفيز وتعزيز نوعية و
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